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RESUMEN 
 
La presente investigación corresponde al paradigma positivista, es por ello que se seguirá una 
metodología cuantitativa basada en el análisis numérico. Es de tipo descriptivo – correlacional, 
por lo cual presenta un diseño no experimental. El objetivo general busca determinar la relación 
entre mobbing y motivación- desempeño laboral en una empresa agroindustrial de 
Lambayeque. El estudio, tiene como variables al Mobbing y Motivación – Desempeño Laboral. 
La técnica que se utilizó fue la encuesta con los instrumentos Cuestionario de estrategias de 
acoso en el trabajo. El (LIPT-60) Leymann Inventory of Psychological Terrorization 
Modificado y cuestionario de motivación y desempeño laboral, las cuales se aplicaron a una 
muestra de 90 trabajadores de la empresa agroindustrial de Lambayeque. 
Asimismo, la investigación pretendió comprobar la hipótesis general, mediante la línea 
estadística de Spearman, del cual se obtuvo que el valor del coeficiente de correlación es 
altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa significativa de 
grado fuerte (-,761**) entre Mobbing y motivación-desempeño laboral en trabajadores de una 
empresa agroindustrial en Lambayeque 
 
 
Palabras clave: Mobbing, acoso laboral, Motivación, Desempeño laboral, empresa, 
agroindustrial, trabajadores. 
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ABSTRAC 
 
The present investigation corresponds to the positivist paradigm that is why we will follow a 
quantitative methodology based on numerical analysis. It is descriptive - correlational, so it has 
a non-experimental design. The general objective is to determine the relationship between 
mobbing and motivation-work performance in an agroindustrial business in Lambayeque. The 
study has as variables the Mobbing and Motivation - Labor Performance. 
The technique that was used was the survey with the instruments Questionnaire of strategies 
of harassment in the work. The (LIPT-60) Leymann Inventory of Psychological Terrorization 
Modified and questionnaire of motivation and job performance, which were applied to a sample 
of 90 workers of the agroindustrial company of Lambayeque. 
Likewise, the research aimed to verify the general hypothesis, using the Spearman statistical 
line, from which it was obtained that the value of the correlation coefficient is highly significant 
(p <0.01). This means that there is a significant inverse relationship of strong degree (-, 761 **) 
between Mobbing and motivation-work performance in workers of an agroindustrial company 
in Lambayeque 
 
 
Keywords: Mobbing, labor harassment, Motivation, Work performance, company, 
agroindustrial, workers. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 
En la actualidad, cada empresa u organización es una red humana conducida por directivos 
con la finalidad de examinar y entender el comportamiento humano con relación a sus 
motivaciones y su bienestar anímico para continuar siendo parte de una organización. 
Lamentablemente la realidad en cuanto a las empresas, es otra, ya que en muchos casos no 
se toma como prioridad conocer o comprender la parte humana de sus colaboradores. Es ahí 
donde empieza a ocurrir un bajo desempeño laboral, muchas veces ocasionado por la baja 
motivación por parte del directorio o en otros casos y con mayores consecuencias, siendo 
víctimas de mobbing o acoso laboral, causando denigración personal y definitivamente 
provocando que los niveles de eficiencia en los trabajadores se reduzcan notablemente. 
Se denomina mobbing al acoso laboral que puede sufrir cualquier persona en un centro de 
trabajo, el cual tiene como objetivo la desmotivación y hostigamiento al empleado para provocar 
su renuncia. 
En los últimos años, el mobbing es un término muy tocado a nivel mundial, ya que muchas 
personas son víctimas de ello. Es por ello que se empieza a hacer investigaciones más a fondo, 
ya que es de vital relevancia detectarlo y tratarlo como una complicación significativa que se 
está desarrollando dentro de muchas organizaciones. 
La motivación debe ser considera uno de los temas de mayor importancia en todas las 
empresas, ya que es el puente para conseguir metas en común. 
La parte gerencial, teniendo un buen dominio de grupo y buscando obtener resultados resaltantes 
ante la competencia, es responsable de todo lo que sucede en cada empresa. Pérez - López 
(2000). 
La motivación es un hecho que puede ser observado notoriamente mediante las conductas 
que emitan los trabajadores al sentirse satisfechos ante la resolución de una necesidad. Teniendo 
en cuenta esto, para los directivos es un desafío encontrar en su personal administrativo, aquellos 
que tengan la capacidad de liderar el grupo de trabajo llevando a cabo un proceso continuo de 
mejora tanto en el aspecto personal como organizacional. 
En consecuencia, la motivación beneficia a comprender el comportamiento de los 
individuos, siendo un factor fundamental en las organizaciones, como variable determinante en 
el desempeño laboral. Jiménez, C. (2009). Los seres humanos son lo más valioso de una 
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organización y de una sociedad, ya que son capaces de mantenerse en constantes cambios e ir 
progresando con el tiempo a base de nuevos conocimientos y experiencias. Cubas (2013). 
 
Existen diversos factores para lograr motivar una persona, si bien es cierto, en cada 
individuo, se reconoce patrones determinantes que ayudan a alcanzar niveles motivación 
satisfactorios. Sin embargo, es imposible motivar a las personas sin que ellas mismas encuentren 
su fuente de motivación personal, ya que esta energía internar es lo que incentivará a sus buenas 
acciones. 
Así mismo existen diversas fuentes de información, donde afirmas que la motivación 
intrínseca es la que provoca en las personas realizar sus actividades por iniciativa propia, sin 
necesidad de recibir algo a cambio. Esto es muy diferente a la motivación externa, donde las 
personas necesitan un bono o incentivo para promover su interés y motivación Gómez. (2013). 
Por tanto, considerando la información anterior, podemos obtener que el mobbing y la 
motivación son factores importantes para lograr un buen desempeño laboral, lo cual en estos 
últimos años se está viendo afectado considerablemente ya que muchas de las organizaciones no 
están tomando la importancia que merece el trabajar con el talento Humano. 
Por lo planteado, es propicia la necesidad e importancia de desarrollar y ejecutar el estudio 
Mobbing y motivación – desempeño laboral en trabajadores de una empresa agroindustrial de 
Lambayeque. Ante esto surge la siguiente interrogante: 
¿Existe relación entre el Mobbing y la motivación - desempeño laboral en los trabajadores 
de una empresa agroindustrial de Lambayeque? 
El estudio se justifica por lo siguiente: 
 
El presente estudio sirve para conocer el mobbing y la motivación – desempeño laboral 
en trabajadores de una empresa agroindustrial de Lambayeque, donde se aprecia comunicación 
inadecuada, malestar hacia los jefes debido al incremento de horas o días laborando, así como 
el incumplimiento de materia prima , lo cual retrasa su trabajo, no obstante relaciones 
interpersonales inadecuadas, ya que el trabajador se enfoca en cumplir con lo que tiene que 
hacer, desmereciendo el trabajo en equipo y mostrando un bajo nivel de compromiso y sentido  
de pertenencia con la empresa, lo cual dificulta el avance de esta, por lo que resultar relevante 
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el estudio de esta problemática psicosocial de la organización para obtener un mayor 
entendimiento de lo investigado. 
Por consiguiente, se justifica metodológicamente ya que se utilizará diversas técnicas 
entre ellas la observación directa e indirecta, así como la psicométrica, la cual se sustenta en la 
recolección de datos, debido a que las variables se medirán por medio de dos instrumentos 
psicométricos, siendo estos el cuestionario de Mobbing y el cuestionario de Motivación – 
desempeño laboral. 
No obstante, la presente investigación se justifica teóricamente, debido a que la teoría de 
Mobbing y Motivación – desempeño Laboral, se someterá a comprobación a través de las 
hipótesis, otorgando valor empírico a los hallazgos y al mencionado estudio. 
De manera práctica los hallazgos, serán relevantes para los directivos y en especial al 
área de recursos humanos de la empresa privada, debido a que les permitirá conocer los diversos 
problemas psicosociales de su organización, en específico la implicancia del mobbing y la 
motivación – desempeño laboral, con el propósito de implementar y potenciar programas o 
estrategias que fomenten el compromiso, la implicancia emocional positiva y la comunicación 
del trabajador hacia su centro de labores, y así poder disminuir la incidencia de este fenómeno 
basado en datos válidos y confiables, rescatando la conciencia de los altos mandos de los efectos 
que este problema implica, creando un ambiente apropiado para el desarrollo de los trabajadores 
que laboran en esta organización. 
Finalmente, los hallazgos, contribuirán a ampliar la teoría como línea base para los 
profesionales de la salud mental inmersos en la psicología positiva y en el campo organizacional 
a seguir en la labor investigativa y promover estudios de corte aplicativo longitudinal con el fin 
de dar aporte a la ciencia y hacer uso del método científico. 
En tanto la investigación tiene como objetivo general: 
 
Determinar la relación entre mobbing y motivación – desempeño laboral en trabajadores 
de una empresa agroindustrial de Lambayeque. 
Los objetivos específicos son: 
 
Conocer el nivel de relación que existe entre el “desprestigio laboral” de la variable mobbing 
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y la motivación laboral en trabajadores de una empresa agroindustrial de Lambayeque. Conocer 
el nivel de relación que existe entre el “entorpecimiento del progreso” de la variable mobbing 
y la motivación laboral en trabajadores de una empresa agroindustrial de Lambayeque. Conocer 
el nivel de relación que existe entre la “incomunicación o de bloqueo de la comunicación” de 
la variable mobbing y la motivación laboral en trabajadores de una empresa agroindustrial de 
Lambayeque. Conocer el nivel de relación que existe entre la “intimidación encubierta o 
indirecta” de la variable mobbing y la motivación laboral en trabajadores de una empresa 
agroindustrial en Lambayeque. Conocer el nivel de relación que existe entre “intimidación 
manifiesta o directa” de la variable mobbing y la motivación laboral en trabajadores de una 
empresa agroindustrial de Lambayeque. Conocer el nivel de relación que existe de 
“desprestigio personal” de la variable mobbing y la motivación laboral en trabajadores de una 
empresa agroindustrial de Lambayeque. Conocer el nivel de relación que existe entre el 
“desprestigio laboral” de la variable mobbing y el desempeño laboral en trabajadores de una 
empresa agroindustrial de Lambayeque. Conocer el nivel de relación que existe entre el 
“entorpecimiento del progreso” de la variable mobbing y el desempeño laboral en trabajadores 
de una empresa agroindustrial de Lambayeque. Conocer el nivel de relación que existe entre la 
“incomunicación o de bloqueo de la comunicación” de la variable mobbing y el desempeño 
laboral en trabajadores de una empresa agroindustrial de Lambayeque. Conocer el nivel de 
relación que existe entre la” intimidación encubierta o indirecta” y el desempeño laboral en 
trabajadores de una empresa agroindustrial en Lambayeque. Conocer el nivel de relación que 
existe entre “intimidación manifiesta o directa” de la variable mobbing y el desempeño laboral 
en trabajadores de una empresa agroindustrial de Lambayeque. Conocer el nivel de relación que 
existe “desprestigio personal” de la variable mobbing y el desempeño laboral en trabajadores de 
una empresa agroindustrial de Lambayeque. 
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1.1 Realidad problemática 
 
Últimas investigaciones, han determinado esencial el estudio de los problemas o 
dificultades que atraviesa una organización, que en muchos casos se da por un mal liderazgo o 
el uso de malas estrategias organizacionales. Esto conlleva a que el rendimiento de la empresa 
o de sus trabajadores, no sea el esperado. 
Dentro de esos problemas, se puede identificar el mobbing o llamado también, acaso 
laboral, el cual se presenta mediante maltrato psicológico, violencia verbal y en algunos casos 
hasta violencia física, teniendo poca consideración a los derechos laborales que tiene cada 
trabajador. 
Hace algunos años el mobbing se ha ido identificando con mayor frecuencia en diversas 
organizaciones, donde cada trabajador se enfrenta día a día a este ambiente poco agradable y 
saludable, con la finalidad de mantener su puesto de trabajo. 
Se dice que las organizaciones es un acceso de bienestar personal y profesional, ya que 
ayuda al crecimiento del trabajador, sin embargo, cuando ocurre este tipo de conflictos, el 
bienestar de los colaboradores se ve afectada, siendo esto el desencadenante de un pésimo 
desempeño laboral. 
Según estudios encontramos que las personas que sufren este acoso laboral, presentan 
daños emocionales y aunque en menor porcentaje, también se puede observar daños físicos. 
Diversos casos demuestran que el mobbing psicológico se encuentra relacionado con 
problemas de salud como la ansiedad, depresión, irritabilidad, alteraciones de sueño, estrés, 
entre otros. 
La empresa en estudio evidencia esta problemática, ya que algunos trabajadores 
mencionan que perciben minimización al personal, hostigamiento laboral, una mala 
comunicación de los jefes al personal en las cuales se podría estar presentando violencia 
psicológica y verbal. 
Considerando que los trabajadores están en constantes supervisiones para cumplir con la 
producción que requieren en el tiempo establecido, atraviesan por una presión laboral, siendo 
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esto un motivo a que los métodos y estrategias que se usa para el personal no sea el adecuado, 
incitando a que se observe un mal desempeño laboral debido al mobbing que se percibe por 
parte de los colaboradores. 
Por lo expuesto, es oportuna la importancia y necesidad ejecutar el estudio del mobbing 
y motivación - desempeño laboral en los trabajadores de una empresa agroindustrial de 
Lambayeque. 
Se conoce que desde hace años se presenció casos de acaso laboral (mobbing), sin 
embargo, desde la década de los 80, se toma mayor importancia al estudio del abuso en el 
trabajo, siendo así que desde la década de los 90 el estudio de esta investigación tomó mayor 
campo en la parte psicológica en las organizaciones 
Piñuelo y Zabala manifiestan que, en países de Europa, existe pruebas estadísticas donde 
se ve a España, como uno de los países con más de 480.000 colaboradores que están siendo 
afectados en su desempeño laboral por sufrir de mobbing. 
En Suecia, aproximadamente el 25% de personas están sujetas al acoso laboral. 
 
En Latinoamérica, no se conoce muchas investigaciones acerca del mobbing, sin 
embargo se sabe que existe un número aproximado de 12 millones de trabajadores son víctimas 
de mobbing en todo el mundo, recalcando que Latinoamérica es la más afectada. 
Según la OIT, el 51% de trabajadores presentaron reclamos por mobbing, los cuales no 
fueron atendidos. Considerando que es un grave error ignorar este tipo de dificultades en una 
organización ya que está comprobado que un colaborador que no se siente a gusto en su puesto 
de trabajo, no va rendir de manera eficiente, peor aún si está sometido a un acoso psicológico. 
En el Perú, aproximadamente el 47% de los trabajadores ha sido víctima de violencia 
psicológica laboral, señala el representante de Ministerio De Trabajo- Lima, señalando que " las 
denuncias por hostilidad laboral son tan frecuentes como las de despido injustificado". (Peña R. 
2009).  
Según la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral (Sunafil), atendió 626 
casos de hostigamiento laboral en todo el país entre el año 2016 al 2017 (Caruajulca, A. 2017) 
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Respecto a la empresa agroindustrial que servirá de apoyo para la presente investigación, 
encontramos que dentro de sus principales problemas se encontró la desmotivación del 
trabajador  y por consecuencia,  su mal desempeño. Se observó también algunos episodios  de 
mobbing laboral, en la mayoría de casos por un aparente hostigamiento de los superiores para  
“incrementar” su producción y cumplir sus metas.  
Parte de este hostigamiento laboral, se debe a la cultura organizacional con la que vienen 
llevando el manejo de dicha empresa, en donde se puede visualizar el respaldo inadecuado que 
se da al personal, sin considerar que es su principal motor para que sus productos salgan al 
mercado. Los jefes, muchas veces se concentran en cumplir con su rol solo en el aspecto 
laboral, restando importancia a las gestiones del talento humano del que actualmente se vienen 
hablando para la mejoría de todas las organizaciones. 
 
1.1 Antecedentes del estudio 
Internacionales 
García D., Londoño C., y Ortiz L. (2016), en su artículo “Factores internos y externos 
que inciden en la motivación laboral”. Habló sobre la motivación laboral como un mecanismo 
primordial para cualquier organización. A partir de esto, se originó la problemática sobre la 
influencia de los factores internos y externos en la motivación, y como es que estos funcionan 
para la ejecución adecuada de los propósitos o metas del personal con la empresa. Así mismo, 
enseñó algunas pruebas para la medición de los factores externos e internos de los trabajadores 
respecto a su ambiente de trabajo. Los autores determinaron que el factor humano es de valiosa 
importancia ya que se encuentra relacionado con el grado de motivación que tiene el personal, 
donde intervienen los factores internos como la necesidad de afiliación, logro y poder y externos 
en los cuales se encuentran la supervisión del trabajo, los ascensos, el salario, reconocimiento 
de los méritos, promoción y grupo de trabajo; estos estos factores tanto internos como externos 
serían los indicadores para conocer qué es lo necesita la persona para ser motivada. Cabe 
recalcar que los factores internos y externos en una gran medida, son los que generan un nivel 
de motivación relevante en el personal lo cual impactaría a nivel de la organización, por tanto, 
si las empresas trabajan en utilizar métodos para mejorar y mantener al personal activo, logrará 
que los proyectos se realicen con mayor eficiencia. 
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Sum (2015). Respeto a su investigación establece que la motivación es un factor 
influyente en el desempeño laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de 
la zona 1 de Quetzaltenango donde se determina que la motivación causa en los colaboradores 
la realización de sus tareas con mayor energía e ímpetu sintiendo satisfacción ante algún 
reconocimiento o incentivo por su desempeño. 
Azurdia. (2014) en su investigación en una empresa privada en Asunción, encontró que 
30% de los trabajadores sufren de acoso laboral presentando indicadores de desmotivación 
laboral, incomodidad en el ambiente laboral, dejadez para realizar ciertas actividades e 
inconvenientes al establecer relaciones interpersonales. Esto se ve reflejado en el desempeño 
laboral haciéndose evidente en la emocionalidad y estabilidad del trabajador tanto en su 
ambiente familiar como profesional. Así mismo también se presenta síntomas físicos de acoso 
como el dolor de cabeza, dolor muscular, falta de apetito y dificultad para conciliar el sueño. 
Díaz, J., Díaz, M., & Morales, S. (2014), en su estudio titulado “Motivación laboral en 
trabajadores de empresas formales de la ciudad de Bogotá”. Realizada a 385 trabajadores con 
las variables de sexo, edad y tipo de contrato de la encuesta Motivación Laboral (ML), en la 
variable motivación intrínseca, divididos en 4 sub-variables: poder, logro, afiliación- intimidad 
y progreso- crecimiento, y la variable auto-competencia, distribuidos en dos subvariables: 
persistencia y situacional. Se encontró, que entre los 38 análisis realizados, existían 5 
diferencias importantes. 
Según los autores, explican que en uno de sus resultados se encuentra es que las personas 
que trabajan en organizaciones formales, la mayor parte no cuenta con una variable 
motivacional predominante, excepto las diferencias relevantes en cuanto a  sexo (afiliación- 
intimidad, edad),  poder y logro, tipo de contrato en afiliación- intimidad y por último en el 
contrato de término definido: igual o superior a un año en la auto competencia. Esto corrobora 
que la motivación es un proceso dinámico y no lineal. Además, que existe una mezcla de 
motivaciones específicas para cada variable, por lo que también se concluye que todas las 
personas tienen una motivación presente, tal vez en diferentes escalas en cada sujeto pero nadie 
careza de alguno.  
 
De igual forma, manifiestan que se podría Así mismo explican que sí podrían personas 
motivadas al 100%. 
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Rodríguez (2011). En su investigación de Guatemala, refiere que el mobbing que hallo 
era de un nivel de intensidad bajo, sin embargo, existe la probabilidad que esta aumente a nivel 
medio por lo que el 24% de los encuestados se encontraban en este nivel. 
Según Mendoza (2010) manifiesta que las edades entre 19 – 30 años y el género 
femenino tienden a ser más afectados por el acoso laboral. 
 
El mobbing o acoso psicológico es un fenómeno que ocurre con frecuencia en nuestro 
país. Esto se demostró utilizando la escala de calificación de Cisneros, donde más del 70% de 
las personas evaluada padece o padecieron episodios de hostigamiento en su ambiente de 
trabajo. Sin embargo, A pesar de los resultados preocupantes, lastimosamente la mayor parte 
de las empresas nacionales, no conocen ni buscan promover políticas contra el mobbing o 
estrategias para el afrontamiento adecuado ante este problema. 
 
Morales. (s.f) Entre sus hallazgos destaca que las víctimas de mobbing sufrían los 
episodios de acoso con una frecuencia de una a dos veces por semana. El tiempo en que se 
prolongó el acoso laboral fue variable, entre sólo una ocasión hasta 20 años. Así, los 
participantes identificaron que el acoso laboral se mantenía igual con los años o aumentaba y 
que existieron eventos iniciales desencadenantes del acoso. La mayor cantidad de años 
experimentando el Acoso Psicológico Laboral (Mobbing) y su Impacto en el Desempeño 
Laboral 200 mobbing prevaleció en 16 participantes (28.3%) que fueron afectados por 3 años. 
Estos datos coinciden con los hallados por Di Martino, Hoel, & Cooper (2003), Einarsen, et. al. 
(2003), Hoel, Zapf & Cooper (2003), Hoel & Martínez (2009) y Vélez (2006b). 
 
Nacionales 
Bonifacio & Falconi (2016) en su investigación de Chincha, obtuvieron según el análisis 
estadístico y su hipótesis, que el clima organizacional interviene positivamente en el desempeño 
laboral del personal de la empresa Sociedad Agrícola Virú. Así mismo en otra de sus hipótesis, 
donde plantea la existencia de una relación positiva entre la dimensión motivación y el 
desempeño laboral de los empleados. La correlación encontrada fue de 0. 25, esta relación es 
positiva y de bajo grado, lo que significa que la motivación es un factor influyente en el buen 
desempeño laboral. 
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Cayetano P. (2015). Planteó el objetivo de instaurar métodos donde las condiciones 
laborales intercedan en el desempeño de los colaboradores de la empresa Edyficar, por lo que 
ejecutó una encuesta a 24 colaborares, considerando temas sobre condiciones de trabajo y sus 
indicadores  como  relaciones  interpersonales,  satisfacción laboral, motivación, obteniendo 
como resultados que las condiciones laborales no favorecen al buen desempeño del personal 
, las relaciones interpersonales no son propicias y el nivel de confianza entre compañeros es 
bajo, el estrés es elevado y no existe reconocimiento a las tareas realizadas adecuadamente lo 
que provoca que el desempeño e interés en el personal sea escaso. 
 
Por otro lado, Valdivia C. (2014). Realizó su estudio con el propósito de conocer ¿Cómo 
influye el clima organizacional en el desempeño laboral del personal de la empresa DANPER 
Trujillo S.A.C.? Donde aplicó un cuestionario de 23 preguntas a una muestra de 117 personas 
obteniendo como resultados que el clima laboral influye directamente en el desempeño del 
personal, permitiéndoles desarrollarse y alcanzar sus objetivos. 
 
Considerando la importancia de la motivación en el desempeño laboral en diversas 
organizaciones, en la investigación de Vásquez y otros (2013)  titulada “La motivación laboral 
y el rendimiento profesional en la Dirección de Aviación policial, Lima-Perú” , teniendo como 
población a 501 efectivos todos pilotos y tripulantes; se encontró que la motivación contribuye 
notoriamente en el desempeño laboral , considerando como factores motivadores los 
incentivos, capacitaciones, reconocimientos, beneficios obtenidos y sobre todo el clima en el 
que convivan. 
 
Así mismo, Cáceres y Dextre (2013), en su estudio “Motivación y desempeño laboral 
docente en las instituciones educativas de nivel secundario del distrito de Bellavista-Callao”. 
Tuvo como población a 150 docentes, teniendo como objetivo conocer la relación de dichas 
variables. Para esto se utilizó la técnica de cuestionarios, considerando la confiabilidad 
de  Alfa de crombach, cuyo coeficiente fue de 0.830 para medir la motivación y 0.769 
para medir el desempeño laboral. En los resultados se obtuvo que la relación entre motivación 
y desempeño laboral era positiva y significativa.  
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Flores (2011), realizó un estudio correlacional,  con la finalidad de identificar la relación 
existe entre mobbing en empleados administrativos de la Gerencia regional de Salud en 
Arequipa, con las escalas de personalidad y algunas variables sociodemográficas: género, edad, 
tipo de contrato, tiempo de servicio y estado civil.  
Para esta investigación, participaron 66 trabajadores administrativos, los cuales  
respondieron a los cuestionarios de IVAPT-PANDO (Inventario de Violencia y Acoso en el 
Trabajo) y el Inventario Multifásico de la Personalidad (MMPI) Versión Abreviada MINI- 
MULT. Los resultados mostraron la relación significativa que existe entre la depresión y/o 
paranoia con el mobbing laboral, de igual manera se relacionó notoriamente las variables de 
mobbing con la edad y tiempo de servicios.   
 
Locales 
 
Zavaleta, J. (2018), en su investigación de Rasgos de Personalidad y Mobbing en personal 
de empresas de transportes de Trujillo, se encuentro relaciones directas de efectos pequeños y 
moderados entre ambas variables.  
 
Dentro de las dimensiones  de rasgos de la personalidad  se encontró  relación entre  
energía de personalidad y mobbing (desprestigio laboral, entorpecimiento del progreso e 
intimidación manifiesta) , afabilidad y mobbing en grado moderado (bloqueo de la 
comunicación e intimidación encubierta, además para la intimidación manifiesta) , estabilidad 
emocional con mobbing (desprestigio laboral, bloqueo de la comunicación e intimidación 
manifiesta), apertura mental y mobbing en  grado moderado (entorpecimiento del progreso) ; 
las demás dimensiones se relaciones de manera trivial.  
Limo, R. (2018), en su tesis clima organizacional y desempeño laboral en el proyecto 
especial olmos tinajones - Lambayeque, según sus resultados, se halló que existe una relación 
de dependencia significativa entre el nivel de un buen  clima laboral y el desempeño laboral en 
los trabajadores de proyecto especial de Olmos Tinajones de la región Lambayeque.  Dicha 
dependencia se ve reflejada con  un grado de correlación de  26 %, con un nivel de significancia 
de 0.01. 
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 Burga & Wiesse. (2017) manifiesta en su investigación realizada en una empresa 
agroindustrial en la región Lambayeque, que la motivación es adecuada gracias al buen manejo 
gerencial de la organización, lo que hace concluir que el desempeño laboral es el adecuado. Esto 
permite verificar la correlación existen entre ambas variables para que una organización se 
mantenga en un nivel adecuado en el mercado. 
 
 
Elías, F. (2015) en la investigación “El Clima Laboral y su Influencia en el desempeño 
de los colaboradores de la Empresa Limones Piuranos S.A.C. – 2015”. Se llegó a la conclusión, 
que es mínimo el  número de colaboradores que conocen la  estructura de la organización y que 
los ambientes laborales eran poco confortables y cómodos,  afectando al desempeño laboral. 
Los trabajadores, manifestaron que sus líderes, cumplían con su rol pero no en su totalidad.  
 
1.2 Teorías relacionadas al tema 
 
1.2.1. Mobbing 
 
El mobbing u hostigamiento laboral es un fenómeno global que hoy en día afecta a miles 
de colaboradores, quienes se convierten en blanco de actitudes denigrantes, deshonrosas, que 
perjudican su realce, su valor y moralidad de forma constante en el lapso del pasar del tiempo, 
por parte de una o más trabajadores que pertenecen a la misma institución para la cual 
desempeñan su labor. 
 
Para  definir la  palabra  se  debe  empezar desde  su origen,  en tal sentido etimológico;  
el vocablo mobbing proviene del verbo inglés “to mob”, que se traduce como “ser atropellado 
o atacado por la multitud” (Morales, 2008). Heinz Leymann (citado por Hirigoyen, 2001) lo 
define como un patrón repetitivo de actitudes hostiles, que se llevan a cabo por un grupo de 
trabajadores o solo por una persona hacia otro/a trabajador en el centro de empleo donde laboran. 
Es importante recalcar que en la literatura anglosajona se emplea la palabra “mobbing”, 
mientras que en otros lugares lo denominan psicoterror laboral, hostigamiento psicológico y 
acoso moral en el trabajo, de acuerdo al concepto que maneje cada autor; no obstante, cual sea 
el significado que empleen, llevará al mismo concepto.  
En tal modo, autores como Piñuel, Zabala y otros (2008) lo describen como un continuo 
e intencionado daño verbal que recibe un colaborador, hasta incluso adecuado y apto por parte 
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de sus compañeros de trabajo e incluso del jefe, actuando de manera cruel por llegar a su 
objetivo que es desequilibrar o menospreciar psicológicamente y obtener su despido de la 
empresa por medio de distintas formas ilegales que van en contra de la dignidad del empleador. 
Además,  se  debe recalcar que  en  el  mobbing  o   acoso moral lo   que   prevalece  es   
la violencia psicológica  o moral pero sin que llegue a  la agresión física (daño  a  la integridad 
física del empleador mediante armas blancas o de fuego, golpes, etc.), sin embargo pueden 
presentarse los denominados portazos en la cara, leves roces (empujones), y predominan    los    
atentados    que    afecten la dignidad e integridad moral o    psicológica del empleador acosado. 
Y por último después de haber visto las distintas definiciones que existen, se puede 
concluir que el mobbing o acoso moral en el centro de trabajo es un fenómeno que afecta la 
relación del empleador con su labor, ya que se basa en un patrón repetitivo de actitudes 
hostigantes, agresivas, que afectan de manera repetitiva y constante a través de tratos no 
adecuados que se centran en menospreciar la plenitud psicológica del empleado acosado, con el 
objetivo de llegar a que se retire de la empresa para la cual trabaja. 
1.2.1.1 Causas 
 
De tal manera con la doctrina son distintas las causas que originan este acoso laboral; según 
autores como Leymann (2008), igual surge como consecuencia de un inconveniente no resuelto; 
Hirigoyen (2001, p.215) está en desacuerdo con lo antes mencionado y mantiene su posición 
que lo que ocasiona el mobbing no es un problema sino la agresión, debido a que en el acoso 
moral, existe el propósito de dañar a la otra persona, mientras que, a su criterio, cuando se 
menciona de "conflicto" se hace mención al enfrentamiento de sentimientos. 
Además,   según   Velásquez   (2005)    existen    cuatro    variables    que    promoverían 
el descubrimiento del mobbing, tres de las cuales son de origen externo al trabajador afectado 
y pertenecen debidamente a  la  dinámica  del trabajo,  y  la  última  es  imputada claramente a  
la víctima. 
a. Organización del trabajo: Se refiere a la asignación de tareas que entrañan, por una parte, 
un exceso cuantitativo, producto de la presencia de mucha demanda y escaso control; y 
por el otro, una perdida cualitativa, comprendido como el deber de cumplir una labor 
repetitiva, fastidioso, en ocasiones sin provecho o mal realizado, cuando se obliga a los 
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colaboradores a realizar mal su labor dentro de la organización. Todo contexto agobiante 
implica un potencial significativo, de complicación y como se mencionó, según 
Leymann, es precisamente un problema lo que genera la aparición del mobbing. 
 
b. Concepción de tareas: La redundancia y la repetitividad de las tareas origina problemas 
personales e interpersonales, debido a que en la mesura que las labores no representen 
un desafío  para  el colaborador o  proporcionen oportunidad de desarrollo en  el ámbito 
laboral o personal, muy factiblemente serán impulso para algún inconveniente. 
 
c. Tipo de dirección: Cuando no se tiene en consideración a la persona en sí y se pretende 
optimar los resultados en una empresa por medio de un mandato autoritario, ello 
constituye un claro agente de promoción de problemas y generará la probabilidad del 
mobbing. 
 
d. Probables sujetos objetivo del mobbing: Una cuarta y última variable imputada a la 
propia víctima del mobbing es el humano hacia la cual se  ha encaminado la cólera o  
la frustración. La violencia que se ha acumulado se canalizará en modo de mobbing o 
acoso moral en la organización hacia una víctima que ha sido escogida en integridad de 
características que le son propias, tales como personas bastante competentes o que 
llamen la curiosidad, individuos con fuerte personalidad, colaboradores honestos, 
escrupulosos y dinámicos o  al  contrario,  aquellos  menos  competentes.  Sin  embargo 
la Secretaría Ejecutiva Confederal de Salud Laboral y Medio Ambiente de España 
(2008) considera que  entre  las  posibles  causas  del  mobbing  se  encuentra el trabajo 
ocasional, ya que se refiere de colaboradores interinos o contratados temporalmente,    
la gran    parte de    las    veces    sometidos    a    presiones    y    a  un acelerado ritmo 
de labor para realizar las metas en el término planteado. 
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1.2.1.2 Perfil de los sujetos activo y pasivo del mobbing o acoso moral en el trabajo 
 
Respecto al perfil psicológico de los sujetos activo y pasivo del mobbing, France 
Hirigoyen (2001) plantea lo siguiente: 
• Perfil del agresor o acosador: Se identifica por tener la valentía de dañar o herir a 
quien considera un riesgo o rival para lograr su poder dentro de la organización en el 
cual labora. Hirigoyen lo califica como vil, narcisista, con  relaciones interpersonales  basadas 
en la desconfianza, juego de fuerza y manipulación,  proyectando amenazas hacia la víctima, 
siendo incapaz de comprender que puede complementarse con las diferencias que posee 
el supuesto contrincante 
• Perfil de la víctima:  No existe un perfil psicológico determinado para las personas 
que son acosadas, lo que hace suponer que cualquier persona puede pasar episodios de estas 
agresiones, suficiente con que exista un motivo profesional que favorezca la propagación de 
estas acciones de acoso moral , donde el agresor encuentre características propias que puedan 
intimidarlo o perturbarlo. 
 
1.2.1.3 Clasificación del mobbing o acoso moral 
 
Gran parte de la doctrina considera que existen tres tipos de mobbing o acoso moral en el 
trabajo como son: 
• Acoso  ascendente:   Causado  por uno o  varios  subordinados,  quienes  agreden   a 
otra persona con un cargo  jerárquicamente superior en la empresa donde laboran. 
• Acoso   horizontal:   Ocasionado por  un compañero de trabajo hacia otro  con el 
mismo rango laboral. Los motivos de las agresiones podrían ser por  diferencias  personales 
o  laborales,  debido a que no acepta los esquemas establecidos para el funcionamiento de 
la empresa. 
• Acoso descendente: Usado como bossing, del término inglés “boss”, que significa 
“jefe, patrono”. Este acoso es el más usual, es procedente por una sujeto  con una 
postura  jerárquica superior, quien tiene un poder dentro de la organización; su 
comportamiento se fundamenta en la ofensa, falsas acusaciones e insultos con la 
finalidad de debilitar o atentar el ámbito psicológico, ya sea por resalta frente a sus 
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subordinados o por tratarse de una maña de la organización con el objetivo de deshacerse del 
empleador,  retirándose voluntariamente, evitando  gastos económicos. 
  Hirigoyen (2001) realiza una distribución especial a partir de los resultados de 
una encuesta de su propia producción, de acuerdo con la cual, en un 58% de los casos, el 
acoso moral procede de la jerarquía, en un 29% proviene tanto de la jerarquía como de los 
compañeros, en un 12% se deriva de los compañeros y sólo en el 1% es realizado por 
un subordinado, distinguiéndose así el acoso vertical descendente, el acoso horizontal, 
el mixto y el ascendente. 
  Por su parte, autores como Gimeno Lahoz (2008) consideran que la categorización de 
los tipos de mobbing debe realizarse teniendo en cuenta los grados de afectación personal 
(intensidad, duración y frecuencia) de la víctima, mientras que otros como Sáez (citado por 
Runidck, 2007) no clasifican, sino que describen tres grados de mobbing o acoso moral en el 
trabajo: 
• Primer grado: El sujeto cuenta con la capacidad  de afrontar  las agresiones o ataques 
manteniéndose en su sector laboral; ignorando las humillaciones y burlas. Sin embargo, 
podría llegar a sentirse desconcertada y susceptible, pero sin afectar sus relaciones personales. 
• Segundo grado: En esta caso, la persona acosado/a le es más difícil mantenerse o 
reincorporarse a su posición de empleo, ya que no es tan grato obviar las burlas y 
humillaciones. Por lo habitual, la víctima presenta síntomas depresivos, gastrointestinales y 
otros tipos de síntomas de somatización. . 
• Tercer grado: Es casi  imposible que la víctima con este grado de agresiones logre 
incorporarse a sus deberes laborales; los síntomas que se presenta en este nivel son depresiones 
severas, conductas agresivas, ataques de pánico y en algunos casos intentos de suicidio, por lo 
que requiere tratamiento psicológico especializado, contando con el interés y apoyo familiar. 
 
1.2.1.4 Fases del mobbing o acoso moral 
 
No existe una  sola definición para  los hechos que componen las fases del mobbing, ya 
que  cada situación muestra distintas  particularidades en relación con el acosador, la víctima y 
la misma organización donde se desarrolla; sin embargo, Leymann (citado por Hirigoyen, 
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2001) puntualiza  cuatro fases que según su criterio son las más comunes: conflicto, 
estigmatización, intervención desde la empresa y marginación o exclusión de la vida laboral. 
La mayoría de los autores comienzan con las fases estipuladas por Leymann, no obstante, 
suelen ejecutar adiciones para pretender adaptarse a las distintas situaciones que se presentan 
en el contexto. En tal sentido Marina Parés (2004) sostiene  siete  fases del mobbing o 
acoso moral en el trabajo: La seducción,  básicamente dirigida a la víctima, puesto que en este 
caso,  el acosador no mostrara su potencial violento; su finalidad es conocer las debilidades de 
la víctima; el conflicto, se materializa mediante discusiones puntuales. Las relaciones 
interpersonales sufren un cambio dañino, por lo que el conflicto no se resuelve sino que, se 
empeora y se llega al hostigamiento; el acoso propiamente dicho, empieza con agresiones 
ligeros pero que incomoda, difíciles de dejarse ver; el agresor suele tantear a otra persona dentro 
de la compañía que tenga las mismas actitudes y/o comportamientos mal intencionados, pero 
si no llega a encontrar puede tomar represalias contra ellos por no seguir la misma actitud o 
patrón de comportamiento con el fin de lograr su objetivo. El entorno, llega a ser un el 
elemento clave para determinar posible solución del problema o si, por el contrario, se vuelve 
permanente surgiendo nuevos aliados para el agresor. Intervención de la empresa, aquí el 
agresor comienza a realizar ataques más directos, pasando de conductas de hostigamiento 
individual a conductas de acoso grupal, el propósito en esta fase es que el trabajador vaya 
perdiendo su mecanismo de lucha o defensa, alterando su personalidad o conducta, con objeto 
de ser usado por el acosador como estrategia para hacer ver que, en efecto, el problema lo 
constituye el acosado. La exclusión, en esta fase el trabajador acosado sufre un profundo y 
prolongado aislamiento del lugar de trabajo bien sea por incapacidad temporal, despido, 
renuncia o incluso jubilación anticipada, invalidez y pérdida de la razón y hasta de la vida por 
suicidio o accidentes laborales mortales, lo cual genera como consecuencia la pérdida de 
excelentes trabajadores y un mal clima laboral. Finalmente, se encuentra la fase de 
recuperación, basada en la ayuda que puedan brindar tanto los jefes, colegas de trabajo o 
personas externas a la empresa que se nieguen a realizar alguna conducta que comporte 
agresiones para el acosado. Aunque en opinión de Parés ésta es la etapa con la que concluye el 
mobbing, es importante resaltar que esta última fase no siempre está presente, pues muchos 
trabajadores, producto del hostigamiento, deciden autoexcluirse de la organización dejando su 
puesto de trabajo 
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1.3.2 Motivación 
 
Son las fuerzas internas de un ser humano que afectan su dirección, energía y constancia 
de conducta voluntaria, es decir, estar motivados para conseguir un objetivo estipulado 
(dirección), con un nivel de esfuerzo determinado (intensidad), durante una cierta etapa 
(persistencia). Navarro, P. (2010). 
 
Toda motivación es el empuje para alguna acción, el cual ocurre con una evaluación 
antes de actuar y por lo tanto con la conformidad de obtener lo esperado. P. y Alcázar, M. 
(2008). 
Es las ganas de trabajar con coraje para alcanzar las metas de la 
organización  condicionada por la necesidad de conceder alguna carencia personal. 
Si bien la motivación se refiere al esfuerzo para conseguir cualquier objetivo, nos 
concentramos en metas organizacionales a fin de evidenciar nuestro beneficio primordial por 
el comportamiento conexo de la motivación y el sistema de valores que rige la empresa. 
Robbins, S. (1999).  
De este modo, la motivación de los recursos humanos consiste fundamentalmente 
en  sostener culturas y valores corporativos que conduzcan a un buen nivel de desempeño. 
Armstrong. M. (1991). 
Según las apreciaciones de los autores se abstrae que: Para Navarro, la motivación es 
estrictamente voluntaria, ya que es una decisión propia. Este concepto se complementa con la 
definición de Ferreiro y Alcázar ya que señalan que la motivación genera acción, que es 
resultado de la visualización del logro deseado. 
Por otro lado, según Chiavenato, consideró el círculo situacional al que la persona se 
expone; mientras que Robbins mencionó que la motivación depende de la alineación de los 
objetivos organizacionales con los objetivos personales, este concepto se refuerza con lo 
manifestado por Armstrong quien señaló que la cultura y los valores corporativos nos conducen 
a un valioso desempeño. 
González (2008) afirma que es un práctica interna y personal, donde se visualiza la 
interacción que se establece entre la persona y la comunidad ya que también sirve 
para uniformar la ocupación de la persona que consiste en la ejecución de conductas hacia 
una  meta que él considera importante y  anhelado. La motivación es una mediación, 
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un lugar intermedio entre la personalidad de la persona y la táctica de la ejecución de sus 
actividades, es por ello que requiere además especificar el de su efectividad, lo que dirige hacia 
el triunfo de dichas actividades de modo que tenga éxitos en su empeño. 
 
1.3.2.1 Primeras teorías de la motivación 
Robinss y Judge (2013) explican que se plantearon cinco teorías en el período de 1950, 
sobre la motivación de los colaboradores de una empresa, ya  que estas representan el 
fundamento en que surgen las formas de motivación en los individuos, las teorías más conocidas 
son: 
a) Teoría de la jerarquía de las necesidades  
 La teoría de la motivación conocida como la jerarquía de las necesidades, 
establecida por Abraham Maslow, determina la posibilidad de que dentro de cada 
persona o sujeto, existe una clasificación de cinco necesidades entre estas se pueden 
encontrar 
• Fisiológicas. Esta incluye hambre, sed, refugio, y otras necesidades corporales, del 
individuo 
• Seguridad. En esta abarca el cuidado y la protección contra los daños físicos y 
emocionales. 
• Sociales. Se pueden encontrar el efecto, el sentido por pertenencia, la aceptación y 
la necesidad. 
• Estima. Encontramos lo que son los factores internos como el respeto que tiene la 
persona a sí mismo, la autonomía y el logro; y factores externos como el estatus, el 
reconocimiento y la atención 
• Autorrealización. Es el impulso para convertirse en aquello que el individuo es capaz 
de ser; incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial. 
Un agente primordial que se debe conocer es que las necesidades no se van a 
satisfacer por completo, y entender que aquella que alcanza un nivel deja de motivar, 
si la misma está bastante complacida, la siguiente se vuelve dominante. Según Maslow 
si se desea motivar a un individuo se necesita comprender y conocer en qué nivel de la 
jerarquía se encuentra ese individuo y concentrarse en el nivel de esta satisfacción. 
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b) Teorías X y Y 
Douglas McGregor, citado por Robinss y Judge (2013) plantea dos visiones 
diferentes. La primera es la teoría X, aquí la persona negativa en naturaleza,  aparentemente  es 
pesimista, crudo y con una antipatía innata al trabajo, evitándolo si fuese posible. La 
otra división, sería la teoría Y,  aquí se considera al trabajador como  el recurso más 
importante de la organización, siendo una persona eficiente, dinámica, flexible y 
optimista. Posterior al estudio que se realizó del tipo de relación que tenían los gerentes 
con los trabajadores  de McGregor  se concluyó que los conceptos que ellos tenían sobre 
el comportamiento de los seres humanos, se basaba a ciertas hipótesis que se 
acomodaban a su perfil. Los gerentes que apoyaban la teoría X, consideraban que los 
trabajadores tienen de forma innata el disgusto hacia el trabajo, por lo que se tenía que 
aplicar reglas de trabajo muy rígidas  e incluso coaccionarlos para realizarlo. 
Los que se inclinaron en la teoría Y, deducen que  las personas consideran el trabajo, 
igual que un pasatiempo o momento de  distracción, por lo que, ellos mismo podrían empezar a 
buscar y asumir sus propias responsabilidades.  Esta  teoría, señala que  las necesidades de 
orden superior, podrían  dominar a los individuos.  Es así que McGregor, llego a la 
conclusión que lo dicho en la teoría Y,  es más relevante que la teoría X.  Por lo que 
determina que las diversas  ideas como la toma de decisiones participativa, los trabajos 
de compromiso, desafiantes y las buenas relaciones grupales servían para incrementar  
la motivación de una persona en una organización. 
 
c) Teorías de los dos factores 
Con la sospecha de que el vínculo de un trabajador con la empresa es fundamental 
y que la conducta de cualquiera hacia su centro de trabajo, podría con mucha facilitad 
constituir el éxito o el fracaso. La teoría de los dos factores, es conocida también como 
la teoría de motivación e higiene. Debido a que esta teoría relaciona factores intrínsecos 
con la satisfacción laboral y relaciona factores extrínsecos con la insatisfacción. 
Durante los factores de higiene, factores como la política y la administración de la 
compañía, la supervisión, la remuneración, se verá si es apropiado para un puesto, 
manteniendo tranquilos a los colaboradores, si dichos factores son los adecuados las 
personas no estarán insatisfechas. 
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d) Teoría de las necesidades de McClelland 
En esta teoría se establece que el logro, el poder y la afiliación, son las tres 
necesidades importantes que ayudaran a explicar la motivación. 
• Necesidad de logro: Es el impulso por salir adelante, por tener éxito con respecto a 
un conjunto de estándares y por luchar para alcanzar y llegar a triunfar. 
 
• Necesidad del poder: Necesidad de hacer que los individuos se comporten de una 
manera que no se lograría con ningún otro medio 
 
• Necesidad de afiliación. Deseo de tener relaciones interpersonales amigables, 
cercanas y sociables 
 
e) Teoría del aprendizaje 
Jones y George (2006) detallan que la manera de cómo se aplica esta teoría en las 
organizaciones, es por medio de los  administradores, quienes podrían  evaluar la 
motivación y el desempeño de sus trabajadores, debido a que ellos relacionan los 
resultados en su producción junto con las actitudes y el logro de las metas. Esta teoría 
apunta  a  la conexión que existe entre el desempeño y los resultados de la motivación. 
Se puede definir el aprendizaje como un cambio relativamente estable en la cultura o 
comportamiento de un ser humano, que tiene como resultado de la experiencia o la 
práctica. 
El aprendizaje tiene parte esencial en las empresas siempre y cuando, las personas  
aprendan a dirigirse de cierta manera con la finalidad de los mejores. Por ejemplo, una 
persona aprende a mejorar su desempeño a comparación del pasado o presente, como 
resultado de  estar motivado por conseguir los resultados que se derivan de tales 
comportamientos, como un incremento remunerativo u obtener una felicitación de 
su gerente, esto ayudará a que la persona muestre  un mejor desempeño. 
 
1.3.2.2 La motivación y sus modelos 
Madrigal (2009) manifiesta que la exploración de los elementos que permitan 
trasladar los esfuerzos de las personas hacia direcciones específicas, ha sido constante, así 
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como encontrar elementos que permitan orientar el esfuerzo, la energía, y el 
comportamiento de los colaboradores hacia el logro de los objetivos que buscan las 
organizaciones y los propios trabajadores. 
Referente a ello, se han desarrollado distintos enfoques teóricos como: 
a) Modelo mecanicista: el dinero viene a ser un motivador internacional  por lo que los 
trabajadores inclinan su energía y logro de objetivos hacia un ante un incentivo 
económico de apropiado valor. 
 
b) Modelo conductista: Modelo que parte de todo comportamiento de la persona o de los 
trabajadores, que pueden ser impulsada a los estímulos adecuados. Considerando lo 
mencionado, se desprenden las siguientes teorías. 
- Teorías de contenido: Acopla las teorías que consideran lo relevante para lograr 
incentivar a los trabajadores. 
- Teorías de proceso: Esta teoría considera el modo del proceso en que la persona 
puede llegar a motivarse. 
1.3.2.3 La motivación humana 
Ruiz, Gago, García, López (2013) consideran  que el impulso para actuar puede ser 
incitado por un estímulo externo (proveniente del ambiente) o por un estímulo interno (los 
procesos mentales de la persona). La motivación  se transforma  en cada persona, debido 
a que cada una cuenta con distintas necesidades; lo que  ocasiona diferentes modelos de 
comportamientos, pero aunque estos varíen los diferentes comportamientos de la 
motivación es básicamente el mismo en todas las personas. 
 
a) Ciclo motivacional: El ciclo comienza con el estudio de una necesidad, que rompe la 
etapa de estabilidad del organismo, lo que llega a causar preocupación, insatisfacción, 
disgusto y desequilibro. Este estado lleva a la persona a proceder con una conducta o 
acto capaz de desatar el nerviosismo, la satisfacción o el desequilibrio. Si el 
comportamiento es eficiente, entonces la persona encontrará la satisfacción, a su 
necesidad; una vez este satisfecha la necesidad el organismo regresa a su estado de 
equilibrio anterior. 
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1.3.2.4 Motivaciones mediante la fijación de objetivos 
Comprende una teoría con un sólido prestigio en cuanto a la motivación del 
personal y la progreso de su desempeño. La firmeza de objetivos aumenta los resultados 
de dos maneras: (1) motivando a los colaboradores a obtener triunfos y (2) aclarando la 
percepción de las funciones para que el personal sepan dónde conducir sus esfuerzos. 
Navarro, P. (2010). 
 
Establecer objetivos no es meramente decirles al personal “que den lo mejor de sí”, 
sino puntualizar seis condiciones concretas: 1) Determinar un objetivo determinado como 
“aumentar las ventas un cinco por ciento en los próximos seis meses”. 2) Determinar 
objetivos que sean relevantes para el cargo de trabajo del individuo y estén dentro de su 
control. 3) Precisar objetivos con los que los trabajadores experimenten autorrealización 
al alcanzarlos. 4) Comprobar de que los colaboradores se sienten comprometidos con sus 
objetivos. 5) Acceder que los empleados participen en el establecimiento de objetivos 
cuando el compromiso de cumplirlo sea reducido sin esa participación. 6) Ofrecer feedback 
importante para limitar los objetivos. 
 
1.3.2.5 Tipos de motivación 
Ferreiro y Alcázar nos hablan acerca de que los motivos (valor) influyen en la forma de 
actuar, son los que pueden producir o no motivación (impulso). Asimismo cuando se actúa 
por motivos extrínsecos, el propósito es el interés personal. Esto se consigue con el actuar 
como medio para complacer las necesidades psico-corpóreas. En cambio, cuando se actúa 
por motivos intrínsecos, lo que se pretende es satisfacer las necesidades cognoscitivas. 
Prevalece la acción por sí misma, ya que permite al individuo deleitarse o educarse. Pero, 
cuando se busca servir, la persona actúa por motivos trascendentes. La acción se realiza 
como medio para favorecer a otras personas. A diferencia de los otros dos motivos, aquí 
aparece de modo explícito el “otro”. Ferreiro, P. y Alcázar, M. (2008). 
A partir de los estudios de Herzberg fue factible diferenciar entre los factores 
extrínsecos e intrínsecos. Los factores extrínsecos, no necesariamente son motivadores, 
pero pueden ser generadores de insatisfacción y actitudes negativas si no son conocidos y 
manejados adecuadamente, en tanto, los factores intrínsecos son propios de la persona, 
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generan motivación y satisfacción en el trabajo. 
 
Los factores extrínsecos, no provienen del ser humano, sino que surgen de la 
organización y se vinculan a la relación entre estos, se asocian con: las políticas de la 
empresa, la clase de supervisión, la remuneración; las condiciones de trabajo. Herzberg, 
F. (1968). 
Las investigadoras consideran que las afirmaciones de Herzberg son extremistas, ya que 
menciona que, de los factores extrínsecos e intrínsecos, el único factor motivador, es el 
intrínseco. 
 
Ferreiro y Alcázar añaden a los dos factores mencionados por Herzberg, un tercero, “el 
trascendental”, enfocando todos de modo distinto: el extrínseco como interés propio, el 
intrínseco como la acción por sí misma y el trascendental hacia el servicio a los demás. 
 
1.3.3. Desempeño laboral 
 
Entendemos por comportamiento laboral, aquel que presentan los individuos en el 
desarrollo de sus actividades laborales, es decir, aquello que hacen y que los demás perciben 
como su aporte a la consecución de los objetivos organizacionales. Franklin, E. & Krieger, M. 
(2011). 
 
Es un proceso para determinar qué exitosa ha sido una organización (o un individuo o un 
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. Robbins, S., y Coulter, M. 
(2010). El desempeño laboral se visualiza a través del comportamiento de la persona en cuanto 
al desarrollo los objetivos planificados, el cual compone un método personal para alcanzar las 
metas de la empresa. Chiavenato, I. (2000). 
Las personas se desenvuelven en distintas formas según a las razones que tengan. La 
variedad nace de las distintas necesidades o metas que posee. Entre las razones que diferencien 
entre una u otra persona, se puede encontrar a las habilidades, competencias, las recompensas 
intrínsecas y extrínsecas, los niveles de aspiración, etc., pero la motivación siempre será el 
principal factor. Chiavenato, I. (2000). 
Igualmente, el desempeño laboral habla de la forma como el personal de una empresa 
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trabajan eficazmente, para conseguir metas comunes, siguiendo un protocolo dado 
anteriormente. Stonner, J. (1996). 
 
Por su parte, Franklin & Kriegel hablan del desempeño como un comportamiento 
percibido como aporte, Robbins termina destacando que es un modo de calcular el resultado de 
las metas. Mientras que Chiavenato certifica que el desempeño personal es la habilidad para 
alcanzar objetivos organizacionales. 
Stonner, J. (1996). Detalla que el logro de objetivos comunes está fundado en la eficacia y 
las reglas anticipadas. 
 
 
1.4 Formulación del problema 
 
¿Cuál es la relación entre el Mobbing y motivación- desempeño laboral en trabajadores de 
una empresa agroindustrial en Lambayeque 2018? 
 
1.5 Justificación e importancia del estudio 
Considerando que en la actualidad el porcentaje de mobbing en nuestro país se está 
incrementando notoriamente y los índices de motivación hacia los trabajadores no se le toma 
el interés debido, provocando bajo desempeño laboral, el presente trabajo de investigación 
proveerá de valiosa información en la comprensión de cómo se relacionan las variables de 
mobbing y motivación- desempeño laboral. 
 
Asimismo, el presente proyecto se justifica teóricamente, debido a que la teoría de 
mobbing y motivación – desempeño laboral, se someterá a comprobación a través de las 
hipótesis, otorgando valor empírico a los hallazgos y al mencionado estudio. 
De esta manera, los resultados de esta investigación será relevante para las autoridades 
de la Organización, debido a que les permitirá conocer los diversos problemas de mobbing y 
motivación – desempeño laboral, con el fin de diseñar programas de prevención e intervención 
relacionadas con las variables estudiadas, de tal manera fomentar un buen clima organizacional. 
Finalmente, esta investigación servirá como un antecedente para investigaciones futuras. 
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1.6 Hipótesis. 
 
Existe relación entre el Mobbing y motivación- desempeño laboral en los trabajadores de 
una empresa agroindustrial en Lambayeque 2018. 
 
1.7 Objetivos. 
1.7.1 Objetivo General: 
Conocer la relación que existe entre Mobbing y motivación-desempeño laboral en 
trabajadores de una empresa agroindustrial en Lambayeque 2018 
 
1.7.2 Objetivos específicos: 
 Conocer el Nivel de relación entre la sub escala Desprestigio Laboral del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
 Conocer el Nivel de relación entre la sub escala Entorpecimiento del Progreso del 
Acoso Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
 Conoce el Nivel de relación entre la sub escala Bloqueo de la comunicación del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
 Conoce el Nivel de relación entre la sub escala Intimidación Encubierta del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
 Conoce el Nivel de relación entre la sub escala Intimidación Manifiesta del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
 Conoce el Nivel de relación entre la sub escala Desprestigio Personal del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
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II. MATERIAL Y METODO 
 
 
2.1.- Tipo y Diseño de Investigación 
La presente investigación es cuantitativa, porque “usa la recolección de datos para 
probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para 
establecer patrones de comportamiento y probar teorías”. Es de tipo transversal ya que 
se aplicará una sola vez. La investigación presenta un diseño descriptivo Correlacional, 
pues se investigará dos variables las cuales ambas son independientes, con la finalidad 
de encontrar el grado de relación que existe entre las dos  (Hernández, 2010). El 
siguiente esquema es: 
Ox 
M r 
Oy 
 
Dónde: 
 
M: Es la muestra  
Ox: Mobbing 
Oy: Motivación – desempeño laboral  
R: Relación entre variables 
La investigación tomó como población a los trabajadores de ambos sexos, pertenecientes 
a una empresa privada de Lambayeque, quienes conformaron un total de 95 trabajadores 
 
2.2 Variable operacional 
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Variable 
Definición 
conceptual 
Definición 
Operacional 
Indicadores Escala de medición 
Mobbing: 
Acoso 
laboral 
Comportamientos 
hostiles repetitivos 
realizados por un 
grupo de 
trabajadores o una 
sola persona en 
contra de un 
compañero de 
trabajo. 
Heinz Leymann 
(citado por 
Hirigoyen, 2001) 
Se considera la 
definición de 
medida 
establecida por 
el instrumento. 
 
Cuestionario 
de Estrategias 
de Acoso en el 
Trabajo (LIPT 
– 60) 
Subescala Desprestigio Laboral (DLP). 
Ítems: (5, 10, 17, 18, 28, 49, 50, 54, 55, 56, 57, 
58, 59, 60) 
Intervalo: 
 
“Permite establecer 
comparaciones precisas 
entre los valores 
asignados a varios 
individuos en un 
mismo atributo 
medido, y, entre los 
valores atribuidos a un 
mismo individuo en la 
medición en diferentes 
atributos”. (Alarcón, 
2008, p.266) 
Subescala Entorpecimiento del Progreso (EP) 
Ítems: (14, 27, 32, 34, 35, 37) 
Subescala de incomunicación o bloqueo de la 
comunicación (INC) 
Ítems: (3, 11,12,13, 15, 16, 51, 52, 53) 
Subescala de Intimidación Encubierta (IENC) 
Ítems: (7, 9, 43, 44, 46, 47, 48) 
Subescala de Intimidación Manifiesta (IMAN) 
Ítems:  (1, 2, 4,8,19,29) 
Subescala De Desprestigio Personal (DPER) 
Ítems: (6, 20, 21, 24,25, 30, 31) 
10 Ítems para obtención de los indicadores 
globales: 
Ítems: (22, 23, 26, 36, 38, 39, 40, 41, 42, 45) 
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Variable
Definición 
conceptual
Indicadores Items
Incentivos   1,2,3 
Adecuado
(10 - 15)
Inadecuado
(3 - 9)
Salario y/o 
beneficios 
económicos del 
trabajo
  4,5,6,7,8
Adecuado
(16 - 25)
Inadecuado
(5 - 15)
Capacitaciones  9,10,11,12
Adecuado
(13 - 20)
Inadecuado
(4 - 12)
Ambiente laboral  13,14,15
Adecuado
(10 - 15)
Inadecuado
(3 - 9)
Relaciones 
interpersonales
 16,17,18,19,20
Adecuado
(16 - 25)
Inadecuado
(5 - 15)
Productividad  21,22,23,24,25
Adecuado
(16 - 25)
Inadecuado
(5 - 15)
Productos o 
Servicos
 26,27,28,29,30
Adecuado
(06 - 25)
Inadecuado
(5 - 15)
Rendimiento  31,32,33,34,35
Adecuado
(06 - 25)
Inadecuado
(5 - 15)
Actitud  36,37,38,39,40
Adecuado
(06 - 25)
Inadecuado
(5 - 15)
Escala de medición
Escala Likert
1. Totalmente 
en desacuerdo
2. En 
desacuerdo
3. Indiferente
4. De acuerdo
5. Totalmente 
de acuerdo
 Motivación   
Laboral:           
Es el deseo de 
esforzarse para 
lograr las 
metas 
organizacionale
s al mismo 
tiempo de 
satisfacer  un 
logro personal. 
Robbins, S. 
(1999)                        
-                                                                                                                                                                                                                                                     
Desempeño 
Laboral: 
Conjunto de 
acciones y 
comportamient
os que ejerce 
un trabajador 
las cuales 
determina los 
logros de los 
objetivos 
organizacionale
s. 
Chiavenato 
(2009)
Motivación 
Laboral - 
Desemepeño 
Laboral
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2.3.- Población  
 
Se estudió al personal operarios de una empresa agroindustrial, sucursal 
Lambayeque que cuenta con una población total de noventa y cinco (95) 
trabajadores según planilla laboral. 
 
2.4.- Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
  
Las técnicas utilizadas fueron: observación y entrevista. 
 
Los instrumentos fueron:  
 Cuestionario   de    estrategias   de   acoso   en   el   trabajo. El LIPT-
60 Leymann Inventory of Psychological Terrorization Modificado.1  
 (Ver ficha en anexo) 
 Cuestionario de motivación y desempeño laboral ( ver ficha en anexo) 
 
 
2.5.- Procedimiento de análisis de datos 
 
Para está investigación se realizó los pasos recomendados por Hernández et 
al. (2014), dentro de ellos se encuentra: 
 
Fase I: Selección de los programas estadísticos (Microsoft Excel 2013, SPSS 
versión 21.0.) 
 
Fase II: Comprobar el funcionamiento correcto de los programas. 
 
Fase III: Se procedió con la exploración respectiva de los datos de 
toda la investigación. El software Excel, se usó para convertir las 
puntuaciones de los ítems del instrumento de medición de la variable, con 
la finalidad de adquirir la calificación y agrupar las puntuaciones totales. 
Fase IV: El software SPSS v24.0 ayudará a transformar las medidas escalares 
a medidas ordinales obtenidas en el Excel, creando así variables categorizadas según 
niveles, determinando estadística. 
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2.6.- Criterios éticos 
 
  La presente investigación consideró los principios éticos de Belmont (2013). 
El principio de respeto a la dignidad de la persona. Todos los participantes 
en la investigación serán tratados con respeto, solicitando su consentimiento 
informado, protegiendo su identidad aplicando a cada encuesta un código. 
Igualmente todos estarán informados del propósito de la investigación, el uso que 
se hará de los resultados de la misma y las consecuencias que puede tener en sus 
vidas, lo cual no les producirá ningún tipo de daño. 
El principio de responsabilidad. Mediante el cual la investigadora se 
centrará  estrictamente al proyecto de investigación para el logro de los objetivos, 
sin ningún presentar inconveniente alguno. 
El principio de igualdad, donde a todas las personas que colaboraron para 
esta  investigación  se le trato con igualdad sin discriminación alguna. 
 
 
2.7. Criterios de Rigor científico 
 
Noreña, Alcaraz y Rojas (2014) indican que para realizar una investigación, 
se requiere cumplir con ciertos criterios de rigor científico, en la actual 
investigación se usaron los siguientes: 
Autenticidad, debido a que la muestra de estudio, brindó información, y ésta 
se  analizó tal y como es, es decir los resultados fueron reales.  
Aproximación, se siguió una secuencia de investigación teniendo en cuenta 
una lógica de estudio, así como también diferentes razonamientos condujeron a 
ello. 
Fundamentación, debido a que la investigación posee teorías relacionadas 
al tema sólidas, cumplimiento con la estructura pertinente, los estudios fueron 
similares, para ello se hizo uso de diferentes referencias. 
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III. RESULTADOS 
 
 
3.1.- Resultados en tablas 
Tabla 1.- Relación entre Mobbing y motivación-desempeño laboral en 
trabajadores de una empresa agroindustrial en Lambayeque 2018. 
 
   
MOBING 
 
Motivación Desempeño 
MOBING Correlación de Spearman 1 -,761** 
 Sig. (bilateral)  ,000 
 N 95 95 
Motivación Desempeño Correlación de Spearman -,761** 1 
 Sig. (bilateral) ,000  
 N 95 95 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).   
 
 
 
 
 
En la tabla 1; se observa que, el valor del coeficiente de correlación de Spearman,es 
altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa 
significativa de grado fuerte (-,761**) entre Mobbing y motivación-desempeño 
laboral en trabajadores de una empresa agroindustrial en Lambayeque 2018. 
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Tabla 2.- Relación entre la sub escala Desprestigio Laboral del Acoso Laboral con 
las dimensiones  motivación-desempeño laboral en trabajadores de una empresa 
agroindustrial en Lambayeque 2018. 
 
  Desprestigio Laboral  
Incentivos Correlación de Spearman -,750** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Salario Correlación de Spearman -,705** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Capacitaciones Correlación de Spearman -,659** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Ambiente Correlación de Spearman -,743** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Relaciones Correlación de Spearman -,751** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productividad Correlación de Spearman -,732** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productos Correlación de Spearman -,677** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Rendimiento Correlación de Spearman -,769** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Actitud Correlación de Spearman -,691** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
 
 
En la tabla 2; se observa que, el valor del coeficiente de correlación de Spearman, 
es altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa 
significativa de grado fuerte entre la sub escala Desprestigio Laboral del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
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Tabla 3.- Nivel de relación entre la sub escala Entorpecimiento del Progreso del 
Acoso Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral 
 
  Entorpecimiento del Progreso 
Incentivos Correlación de Spearman -,752** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Salario Correlación de Spearman -,700** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Capacitaciones Correlación de Spearman -,656** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Ambiente Correlación de Spearman -,748** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Relaciones Correlación de Spearman -,752** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productividad Correlación de Spearman -,736** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productos Correlación de Spearman -,679** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Rendimiento Correlación de Spearman -,771** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Actitud Correlación de Spearman -,695** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
 
 
En la tabla 3; se observa que, el valor del coeficiente de correlación de Spearman, 
es altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa 
significativa de grado fuerte entre la sub escala Entorpecimiento del Progreso del 
Acoso Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
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Tabla 4.- Nivel de relación entre la sub escala Bloqueo de la Comunicación del 
Acoso Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
 
 
 
  Bloqueo de la Comunicación  
Incentivos Correlación de Spearman -,745** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Salario Correlación de Spearman -,701** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Capacitaciones Correlación de Spearman -,655** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Ambiente Correlación de Spearman -,738** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Relaciones Correlación de Spearman -,746** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productividad Correlación de Spearman -,728** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productos Correlación de Spearman -,672** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Rendimiento Correlación de Spearman -,764** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Actitud Correlación de Spearman -,682** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
 
En la tabla 4; se observa que, el valor del coeficiente de correlación de Spearman, 
es altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa 
significativa de grado fuerte entre la sub escala Bloqueo de la Comunicación del 
Acoso Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
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Tabla 5.- Nivel de relación entre la sub escala Intimidación Encubierta del 
Acoso Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
 
  Intimidación Encubierta  
Incentivos Correlación de Spearman -,785** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Salario Correlación de Spearman -,745** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Capacitaciones Correlación de Spearman -,700** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Ambiente Correlación de Spearman -,792** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Relaciones Correlación de Spearman -,783** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productividad Correlación de Spearman -,766** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productos Correlación de Spearman -,713** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Rendimiento Correlación de Spearman -,756** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Actitud Correlación de Spearman -,726** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
 
En la tabla 5; se observa que, el valor del coeficiente de correlación de Spearman, 
es altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa 
significativa de grado fuerte entre la sub escala Intimidación Encubierta del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
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Tabla 6.- Nivel de relación entre la sub escala Intimidación Manifiesta del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
 
  Intimidación Manifiesta  
Incentivos Correlación de Spearman -,734** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Salario Correlación de Spearman -,688** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Capacitaciones Correlación de Spearman -,643** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Ambiente Correlación de Spearman -,728** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Relaciones Correlación de Spearman -,730** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productividad Correlación de Spearman -,717** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productos Correlación de Spearman -,666** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Rendimiento Correlación de Spearman -,756** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Actitud Correlación de Spearman -,675** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 6; se observa que, el valor del coeficiente de correlación de Spearman, 
es altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa 
significativa de grado fuerte entre la sub escala Intimidación Manifiesta del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
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Tabla 7.- Nivel de relación entre la sub escala Desprestigio Personal del Acoso Laboral 
con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
 
  Desprestigio Personal  
Incentivos Correlación de Spearman -,743** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Salario Correlación de Spearman -,698** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Capacitaciones Correlación de Spearman -,653** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Ambiente Correlación de Spearman -,736** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Relaciones Correlación de Spearman -,743** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productividad Correlación de Spearman -,732** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Productos Correlación de Spearman -,671** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Rendimiento Correlación de Spearman -,762** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Actitud Correlación de Spearman -,685** 
 Sig. (bilateral) ,000 
 N 95 
Fuente: Elaboración propia 
 
En la tabla 7; se observa que, el valor del coeficiente de correlación de Spearman, 
es altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa 
significativa de grado fuerte entre la sub escala Desprestigio Personal del Acoso 
Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño Laboral. 
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3.2 Discusión de resultados 
 
Se identificó el nivel de relación entre mobbing y motivación- desempeño 
laboral, obteniendo que el valor del coeficiente de correlación de Spearman, es 
altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa 
significativa de grado fuerte (-,761**) entre Mobbing y motivación-desempeño 
laboral. Esto nos lleva a corroborar la teoría de Azurdia (2014) donde habla de la 
relación que existe entre estas dos variables, teniendo en cuenta que la motivación 
es un factor importante para el buen desempeño laboral, caso contrario , de ocurrir 
mobbing, la desmotivación y el desempeño se verán afectados como lo manifiesta. 
Así también, Sum (2015), refiere que la motivación influye notoriamente en 
el desempeño del personal, ya que esto se refleja en el entusiasmo al momento de 
realizar sus actividades, así como también la satisfacción en cuanto a la 
recompensa por su desempeño laboral. 
Se encontró investigaciones realizadas según la escala de Cisneros, donde 
se encontró que la población de nuestro país, es notoriamente vulnerable a este tipo 
de acoso laboral, teniendo al 74% de personas que sufren o sufrieron mobbing lo 
cual hace notar que este tipo de acoso va incrementándose, y esto sin que las 
empresas establezcan una política de protección frente a estas situaciones. 
Frente al objetivo planteado que tiene como fin conocer la relación entre la 
sub escala Desprestigio Laboral del Acoso Laboral con las dimensiones de la 
Motivación – Desempeño Laboral se observa que, el valor del coeficiente de 
correlación de Spearman, es altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, 
existe relación inversa significativa de grado fuerte, lo que nos da a entender, que 
dentro de la organización se encuentra distorsión en la comunicación como en la 
creación de calumnias, malas interpretaciones frente al comentario de alguno de los 
trabajadores convirtiéndolo en chismes con lo que se podría tomar medidas 
restrictivas o agravios frente a la persona, haciendo que se minimice o se oculte sus 
logros teniendo como consecuencia el mal desempeño y el poco nivel que 
motivación que tienen los trabajadores. 
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Frente a lo mencionado, se corrobora la hipótesis en el artículo publicado 
por García D., Londoño C., y Ortiz L. (2016), donde abordó el tema de la 
motivación como un factor influyente en el desempeño y cumplimiento de los 
objetivos de los trabajadores con la organización, donde se encuentra el    
reconocimiento a los logros, los ascensos, las premiaciones entre otras actividades 
que pueda producir satisfacción en el trabajador y por lo tanto lograr su buen 
desempeño. 
Respecto al objetivo del nivel de relación entre la sub escala 
Entorpecimiento del Progreso del Acoso Laboral con las dimensiones de la 
Motivación – Desempeño Laboral, se observa que, el valor del coeficiente de 
correlación de Spearman, es altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, 
existe relación inversa significativa de grado fuerte. 
Según Díaz, J., Díaz, M., & Morales, S. (2014) en su estudio realizado en 
Bogotá, en sus resultados habla de la importancia de la motivación dividiéndolo en 
sub escalas como: logro, poder, afiliación – intimidad y progreso -crecimiento, lo 
cual nos da un alcance con la sub escala de entorpecimiento del progreso, ya que 
todo trabajador que sienta motivación para obtener estas escalas, demostrará mayor 
desempeño laboral, Caso contrario a los resultados obtenido, de tener presente 
índices de mobbing, la motivación será nula por lo tanto el desempeño será 
deficiente. 
En cuanto al objetivo planteado respecto al nivel de relación entre la sub escala 
Bloqueo de la Comunicación del Acoso Laboral con las dimensiones de la 
Motivación – Desempeño Laboral, se observa que, el valor del coeficiente de 
correlación de Spearman, es altamente significativo   (p < 0.01). Esto significa que, 
existe relación inversa significativa de grado fuerte, lo que nos lleva a analizar la 
información dada por Piñuel, Zabala y otros (2008), donde manifiesta que el 
mobbing es un continuo e intencionado daño verbal al colaborador, que bien podría 
ser aceptado adecuadamente por sus compañeros, con el objetivo de menospreciarlo 
y desequilibrarlo emocional y psicológicamente lo que podría causar su despido en 
la empresa.  Teniendo en cuenta ello, se puede llegar a la conclusión que toda 
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persona que pase por episodios de violencia verbal o psicología, podría sufrir un 
bloqueo de la comunicación donde el acosador imponga con su autoridad lo que 
puede decirse y lo que no y a la víctima se le obstaculice el derecho a expresarse o 
a hacerse oír. Por otro lado, Robbins, S. (1999), expresa que los objetivos y valores 
organizacionales son básicos un buen desempeño. Esto es corroborado por 
Armstrong. M. (1991). Que nos dice que las culturas organizacionales son 
fundamentales para un valioso desempeño en el personal. Siendo así, podríamos 
decir que la empresa agroindustrial de Lambayeque, no promueve la cultura y los 
valores que se necesitan en la organización, para evitar el hostigamiento laboral, 
motivar adecuadamente a sus colaboradores y así lograr un buen desempeño en 
todos ellos. 
Esto significa que si los trabajadores frecuentemente toleran agresiones 
verbales y psicológicas, no podrán sentirse motivos y por lo tanto no tendrá un 
buen desempeño laboral. 
Frente el objetivo sobre el nivel de relación de la sub escala Intimidación 
Encubierta del Acoso Laboral con las dimensiones de la Motivación – Desempeño 
Laboral, se observa que, el valor del coeficiente de correlación de Spearman, es 
altamente significativo (p < 0.01). Esto significa que, existe relación inversa 
significativa de grado fuerte. 
 
Así mismo, en el objetivo sobre el nivel de relación de la sub escala 
Intimidación Manifiesta del Acoso Laboral con las dimensiones de la Motivación – 
Desempeño Laboral, se observa que, el valor del coeficiente de correlación de 
Spearman, es altamente significativo (p < 0.01). De igual forma, esto significa que, 
existe relación inversa significativa de grado fuerte. 
 
Ante ambos objetivos, podemos considerar la información dada por 
Hirigoyen (2001), cuando nos habla del acoso descendente, siendo el acoso más 
habitual producido por una persona que tenga autoridad dentro de la empresa, el 
cual presenta conductas de desprecio, falsas acusaciones, amenazas, insultos y todo 
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tipo de agresión psicológica. Como resultado, decimos que los trabajadores de la 
empresa que están experimentando intimidación manifiesta o encubierta mediante 
amenazas y malos tratos por sus compañeros de trabajo o jefes, tienen bajo 
desempeño laboral lo que provoca de su nivel de motivación sea insuficiente para 
alcanzar las metas de la organización. 
 
Por último se observa que, en el objetivo que busca conocer el nivel de 
relación entre la subescala Desprestigio Personal del Acoso Laboral con las 
dimensiones de la Motivación – Desempeño  Laboral, el valor del coeficiente de 
correlación de Spearman, es altamente significativo (p < 0.01). Lo que significa 
que existe relación inversa significativa de grado fuerte. 
 
 De acuerdo con Morales (2008), manifiesta que el hostigamiento laboral 
tiene de la mano el maltrato verbal, psicológico y en algunos casos físico, donde se 
ve involucrado temas relacionados a la parte laboral o personal Al mismo tiempo 
Piñuel, Zabala y otros (2008) lo describen como un continuo e intencionado daño 
verbal que recibe un colaborador, en ambos casos, ocurre esto con la única finalidad 
de causar el desequilibrio emocional de la victima de mobbing. 
 
 
Por otro lado, García D., Londoño C., y Ortiz L. (2016), refiere que en la 
motivación es relevante la realización de actividades o hechos que produzcan 
bienestar y satisfacción tanto personal como profesional, para así alcanzar un nivel 
de desempeño deseado. Frente a esto, se entiende que si los trabajadores se 
encuentran en constantes episodios de violencia verbal o psicológica que atente su 
vida personal, no alcanzarán los niveles de motivación necesarios para su 
desenvolvimiento y buen desempeño. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
 
En cuanto a la variable mobbing y motivación- desempeño laboral se obtuvo 
el valor del coeficiente de correlación de Spearman, es altamente significativo (p < 
0.01). Esto significa que, existe relación inversa significativa de grado fuerte (-
,761**) entre ambas variables, lo que quiere decir que mientras la variable de la 
mobbing aumenta, la motivación y el desempeño disminuye.  
 
Existe relación inversa significativa de grado fuerte entre “desprestigio 
laboral” de la variable mobbing y las “dimensiones” de la variable motivación- 
desempeño laboral en el personal de la empresa agroindustrial de Lambayeque. 
 
Existe relación inversa significativa de grado fuerte entre la sub escala 
“Entorpecimiento del Progreso” de la variable mobbing y las “dimensiones “de la 
variable Motivación – Desempeño Laboral en el personal de una empresa 
agroindustrial de Lambayeque. 
 
Existe relación inversa significativa de grado fuerte entre la sub escala 
“Bloqueo de la Comunicación” de la variable Mobbing y las “dimensiones” de la 
variable Motivación – Desempeño Laboral en el personal de una empresa 
agroindustrial de Lambayeque. 
 
Existe relación inversa significativa de grado fuerte entre la sub escala 
“Intimidación Encubierta” de la variable Mobbing y las “dimensiones” de la 
variable Motivación – Desempeño Laboral en el personal de una empresa 
agroindustrial de Lambayeque. 
 
Existe relación inversa significativa de grado fuerte entre la sub escala 
“Intimidación Manifiesta” de la variable Mobbing y las “dimensiones” de la variable 
Motivación – Desempeño Laboral en el personal de una empresa agroindustrial de 
Lambayeque. 
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Existe relación inversa significativa de grado fuerte entre la sub escala 
“Desprestigio Personal” de la variable Mobbing y las “dimensiones” de la variable 
Motivación – Desempeño Laboral en el personal de una empresa agroindustrial de 
Lambayeque. 
De las evidencias anteriores en los trabajadores de la empresa agroindustrial 
de Lambayeque, se recomienda:  
 Incrementar los estudios e investigaciones sobre el mobbing y la 
motivación que se vive en las organizaciones de hoy en día, para así 
lograr aportar posibles soluciones ante este problema social. 
 Capacitaciones de forma constantes en toda la organización, 
empezando con gerencia para mejorar la cultura organizacional y así 
mejorar el ambiente en cuanto a los valores y estrategias de manejo de 
grupo con la finalidad de concientizar y minimizar los actos de 
mobbing y desmotivación. 
 Así también, formaciones en cuanto a la motivación para el los 
trabajadores, ya que es primordial para la mejora de sus actividades .Se 
debe fortalecer esta herramienta para lograr que los colaboradores 
lleguen a tener un mejor desempeño laboral en su área de trabajo y así 
se favorezca su desempeño y crecimiento de la organización. 
 Por otro lado, se recomienda a las organizaciones dar lugar relevante a 
trabajar el desarrollo emocional de su personal, considerando que en la 
actualidad se habla del talento humano, viendo asi, que el personal es 
fundamental para el crecimiento de toda empresa. Por lo tanto, teniendo 
al personal motivado y alejado de abusos, su desempeño serà mejor y 
por consecuencia el de la empresa.  
 A mis futuros colegas, hacerles la recomendación de continuar la 
investigación y aportar a la mejora de dicho problema, ya que este es 
un tema que en nuestra realidad peruana existe en diversas 
organizaciones, de las cuales por sus irregularidades, el personal evita 
dar detalle de lo que sucede dentro de su ambiente laboral.  
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VI. ANEXOS 
 
 
 
ANEXO 1 
 
 
 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
DL ,097 95 ,028 ,962 95 ,008 
EP ,091 95 ,050 ,964 95 ,011 
BC ,097 95 ,027 ,964 95 ,011 
IE ,103 95 ,015 ,958 95 ,004 
IM ,083 95 ,109 ,966 95 ,015 
DP ,088 95 ,064 ,964 95 ,009 
Incentivos ,150 95 ,000 ,936 95 ,000 
Salario ,157 95 ,000 ,941 95 ,000 
Capacitaciones ,134 95 ,000 ,940 95 ,000 
Ambiente ,118 95 ,002 ,953 95 ,002 
Relaciones ,123 95 ,001 ,967 95 ,016 
Productividad ,121 95 ,002 ,964 95 ,010 
Productos ,147 95 ,000 ,949 95 ,001 
Rendimiento ,127 95 ,001 ,962 95 ,008 
Actitud ,138 95 ,000 ,953 95 ,002 
MOBING ,082 95 ,129 ,963 95 ,008 
Motivacion_Desempeño ,110 95 ,006 ,947 95 ,001 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
  
59 
 
ANEXO 2 
 
 
CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 
Título del proyecto : Mobbing y motivación-desempeño laboral en trabajadores de   
una empresa  agroindustrial de Lambayeque. 
Institución  : Universidad Señor de Sipán. 
Investigador : Alvarez Revollar Paola Gabriela  
Email   : arevollarp@crece.uss.edu.pe 
 
Estamos realizando una investigación sobre el mobbing y motivación- desempeño 
en trabajadores de empresa agroindustriales y nos gustaría considerar su 
participación en la presente investigación. Pues gracias a su apoyo esperemos 
obtener más información sobre la temática a investigar pudiendo aportar a las 
investigaciones del mismo corte. 
 
 
Mi nombre es_______________________________________________________ 
La participación es sencilla y consistirá en responder un conjunto de preguntas. Tu 
nombre se mantendrá confidencialmente, pues será reemplazado por un número 
para el registro en nuestros archivos. La participación es voluntaria y si ya no desea 
participar, podrá dejar de hacer esta actividad sin consecuencia alguna. Ya que la 
presente actividad es voluntaria, no habrá regalos o premios por su colaboración.  
 
Respuesta            
   
He leído el formulario de consentimiento informado y acepto participar en esta 
actividad de evaluación de la investigación titulada: mobbing y motivación- 
desempeño en trabajadores de una empresa agroindustrial de Lambayeque. 
Comprendo que puedo dejar de participar en esta investigación en algún momento. 
También entiendo que no recibiré algún pago o beneficio económico por esta 
participación. 
 
Nombre: __________________________________________________________ 
 
 
Firma: _______________ ___________________________________________ 
 
 
Fecha: ____________________________________________________________ 
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ANEXO 3 
CUESTIONARIO DE MOBBING (LIPT-60) 
© González de Rivera. 
 
 
Edad................................................. Sexo................................................................. 
Estado Civil.......................................... Profesión.................................................... 
Tiempo de Trabajo......................................... Puesto.............................................. 
 
A continuación hay una lista de distintas situaciones o conductas de acoso que 
usted puede haber sufrido en su trabajo. Marque en cada una de ellas el grado en 
que la ha experimentado. 
Marque con una cruz (X): 
 
El cero (“0”) si no ha experimentado esa conducta en absoluto 
El uno (” 1”) si la ha experimentado un poco 
El dos (“2”) si la ha experimentado moderada o 
medianamente El tres (“3”) si la ha experimentado 
bastante y 
El cuatro (“4”) si la ha experimentado mucho o extremadamente: 
 
1. Tus superiores no le dejan expresarse o decir lo que siente. 0 1 2 3 4 
2. Te interrumpen cuando hablas 0 1 2 3 4 
3. Tus compañeros te ponen obstáculos para expresarte o no te dejan hablar. 0 1 2 3 4 
4. Le gritan o le regañan en voz alta. 0 1 2 3 4 
5. Critican su trabajo. 0 1 2 3 4 
6. Critican su vida privada 0 1 2 3 4 
7. Recibe llamadas telefónicas amenazantes, insultantes o acusadoras. 0 1 2 3 4 
8. Se le amenaza verbalmente. 0 1 2 3 4 
9. Recibe escritos y notas amenazadoras. 0 1 2 3 4 
10. Le miran con desprecio o gestos de rechazo. 0 1 2 3 4 
11. Ignoran su presencia o no responden a sus preguntas. 0 1 2 3 4 
12. La gente ha dejado o está dejando de dirigirse o de hablar con usted. 0 1 2 3 4 
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13. No consigue hablar con nadie, todos le evitan. 0 1 2 3 4 
14. Le asignan un lugar de trabajo que le mantiene aislado del resto de sus 
compañeros. 
0 1 2 3 4 
15. Prohíben a sus compañeros que hablen con usted. 0 1 2 3 4 
16. En general, se le ignora y se le trata como si fuera invisible 0 1 2 3 4 
17. Le calumnian y murmuran a sus espaldas. 0 1 2 3 4 
18. Hacen circular rumores falsos o infundados sobre usted. 0 1 2 3 4 
19. Le ponen en ridículo o se burlan de usted. 0 1 2 3 4 
20. Le tratan como si fuera un enfermo mental o lo dan a entender. 0 1 2 3 4 
21. Intentan obligarle a que se haga un examen psiquiátrico o una evaluación 
psicológica. 
0 1 2 3 4 
22. Se burlan de alguna deformidad o defecto físico que pueda tener. 0 1 2 3 4 
23. Imitan su forma de andar, su voz, sus gestos para ponerle en ridículo. 0 1 2 3 4 
24. Atacan o se burlan de sus convicciones políticas o de sus creencias religiosas. 0 1 2 3 4 
25. Ridiculizan o se burlan de su vida privada. 0 1 2 3 4 
26. Se burlan de su nacionalidad, procedencia o lugar de origen. 0 1 2 3 4 
27. Le asignan un trabajo humillante. 0 1 2 3 4 
28. Se evalúa su trabajo de manera parcial, injusta y malintencionada. 0 1 2 3 4 
29. Sus decisiones son siempre cuestionadas o contrariadas. 0 1 2 3 4 
30. Le dirigen insultos o comentarios obscenos o degradantes. 0 1 2 3 4 
31. Sufre acercamientos, insinuaciones o gestos sexuales no deseados. 0 1 2 3 4 
32. No se le asignan nuevas tareas, no tiene nada que hacer. 0 1 2 3 4 
33. Le cortan sus iniciativas, no le permiten desarrollar sus ideas. 0 1 2 3 4 
34. Le obligan a hacer tareas absurdas o inútiles. 0 1 2 3 4 
35. Le asignan tareas muy por debajo de su competencia. 0 1 2 3 4 
36. Le sobrecargan sin cesar con tareas nuevas y diferentes. 0 1 2 3 4 
37. Le obligan a realizar tareas humillantes. 0 1 2 3 4 
38 Le asignan tareas muy difíciles o muy por encima de su preparación, en las 
que es muy probable que fracase. 
0 1 2 3 4 
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39. Le obligan a realizar trabajos dañinos o peligrosos. 0 1 2 3 4 
40. Le amenazan con violencia física. 0 1 2 3 4 
41. Recibe ataques físicos leves, como advertencia. 0 1 2 3 4 
42. Le atacan físicamente sin ninguna consideración. 0 1 2 3 4 
43. Le ocasionan a propósito gastos para perjudicarle. 0 1 2 3 4 
44. Le ocasionan daños en su domicilio o en su puesto de trabajo. 0 1 2 3 4 
45. Recibe agresiones sexuales físicas directas. 0 1 2 3 4 
46. Ocasionan daños en sus pertenencias u objetos personales. 0 1 2 3 4 
47. Manipulan sus herramientas (por ejemplo, borran archivos de su ordenador). 0 1 2 3 4 
48. Le sustraen algunas de sus pertenencias, documentos o herramientas de 
trabajo. 
0 1 2 3 4 
49. Se someten informes confidenciales y negativos sobre usted, sin notificarle 
ni darle oportunidad de defenderse. 
0 1 2 3 4 
50. Las personas que le apoyan reciben amenazas, o presiones para que se 
aparten de usted. 
0 1 2 3 4 
51. Devuelven, abren o interceptan su correspondencia. 0 1 2 3 4 
52. No le pasan las llamadas, o dicen que no está. 0 1 2 3 4 
53. Pierden u olvidan sus encargos, o los encargos para usted. 0 1 2 3 4 
54. Callan o minimizan sus esfuerzos, logros, aciertos y méritos. 0 1 2 3 4 
55. Ocultan sus habilidades y competencias especiales. 0 1 2 3 4 
56. Exageran sus fallos y errores. 0 1 2 3 4 
57. Informan mal sobre su permanencia y dedicación. 0 1 2 3 4 
58. Controlan de manera muy estricta su horario. 0 1 2 3 4 
59. Cuando solicita un permiso o actividad a la que tiene derecho se lo niegan o 
le ponen obstáculos. 
0 1 2 3 4 
60. Te provocan a reaccionar emocionalmente. 0 1 2 3 4 
 
  
63 
 
FICHA TÉCNICA 
Nombre de la prueba: Cuestionario de estrategias de acoso en el trabajo. El LIPT-60 
Leymann Inventory of Psychological Terrorization Modificado 
Nombre Abreviado: LIPT-60 
Autor: José Luis González de Rivera Revuelta 
Manuel J. Rodríguez Abuín 
Año: 2005 
Validado para Chiclayo: Alvarez Revollar, Paola Gabriela - 2018 
Campo de aplicación: 
Organizacional. 
Administración: 
Individual o colectiva Nº 
de ítems: 60 
Duración: 30 min. Aproximadamente. 
Materiales: Lápiz 
Borrador 
Objetivo: Valoración de las estrategias de acoso psicológico (Mobbing) en el trabajo. 
 
 
Validez 
La validación se realizó a través de criterio de expertos, los cuales se consultó a 
tres psicólogos para la revisión de los ítems de según las escalas de acoso laboral. 
Siendo su veredicto final que las escalas miden el constructo planteado. 
La validez nos permite medir si la prueba mide lo que debe medir, es así que 
podemos definir hasta donde la prueba es capaz de lograr las metas planteadas. 
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Coeficientes de validez y confiabilidad de la variable acoso laboral (Mobbing) 
 
  Estadísticas de fiabilidad  
  Alfa de Cronbach  N de elementos  
  ,991  60  
 
  Correlación total de elementos  Alfa de Cronbach  
P1 ,988 ,990 
P2 ,787 ,990 
P3 ,988 ,990 
P4 ,831 ,990 
P5 ,616 ,991 
P6 ,458 ,991 
P7 ,831 ,990 
P8 ,916 ,990 
P9 ,869 ,990 
P10 ,831 ,990 
P11 ,599 ,991 
P12 ,616 ,991 
P13 ,759 ,991 
P14 ,988 ,990 
P15 ,844 ,990 
P16 ,844 ,990 
P17 ,988 ,990 
P18 ,757 ,991 
P19 ,757 ,991 
P20 ,916 ,990 
P21 ,988 ,990 
P22 ,844 ,990 
P23 ,757 ,991 
P24 ,725 ,991 
P25 ,725 ,991 
P26 ,741 ,991 
P27 ,869 ,990 
P28 ,869 ,990 
P29 ,916 ,990 
P30 ,759 ,991 
P31 ,731 ,991 
P32 ,844 ,990 
  P33  ,988  ,990  
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P34 ,916 ,990 
P35 ,869 ,990 
P36 ,831 ,990 
P37 ,759 ,991 
P38 ,988 ,990 
P39 ,844 ,990 
P40 ,757 ,991 
P41 ,844 ,990 
P42 ,988 ,990 
P43 ,988 ,990 
P44 ,616 ,991 
P45 ,616 ,991 
P46 ,988 ,990 
P47 ,988 ,990 
P48 ,757 ,991 
P49 ,757 ,991 
P50 ,988 ,990 
P51 ,988 ,990 
P52 ,869 ,990 
P53 ,831 ,990 
P54 ,988 ,990 
P55 ,916 ,990 
P56 ,620 ,991 
P57 ,757 ,991 
P58 ,988 ,990 
P59 ,759 ,991 
  P60  ,822  ,991  
 
 
  ANOVA  
  Suma de 
cuadrados 
 
gl 
Media 
cuadrática 
 
F 
 
Sig 
Inter sujetos 
 
237,448 7 33,921 
  
Intra sujetos Entre elementos 30,956 59 ,525 1,649 ,003 
 Residuo 131,427 413 ,318   
 Total 162,383 472 ,344   
Total  399,831 479 ,835   
 
 
El instrumento es válido (correlaciones mayores a 0,30) y confiable (alfa de 
Cronbach mayor a 0,80) 
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ANEXO 4 
 
CUESTIONARIO DE MOTIVACION- DESEMPEÑO LABORAL 
 
Los datos que nos proporcione se tratarán de modo secreto, por lo que 
le garantizamos su confidencialidad y anonimato. Le rogamos, por 
tanto, que responda con la mayor sinceridad posible. 
 
ESTA ENCUESTA SE VALORARÁ CON UN GRADIENTE DE 1 A 5 EN EL 
QUE 1 CORRESPONDERIA A “NADA DE ACUERDO” Y 5 “TOTALMENTE DE 
ACUERDO” 
 
 
Totalmente en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
Indiferente De acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
1 2 3 4 5 
 
INFORMACIÓN DE CARÁCTER GENERAL 
Marca con una aquella X respuesta que creas conveniente. 
Edad  Sexo  Tipo de empleado 
 Departamento donde Labora: 
  _  
Tiempo de laborar en la Institución:     
Tiempo de Laborar en el puesto actual:  Número de 
Departamentos que ha laborado: 
 
N° Ítems Valoración 
1 2 3 4 5 
a) Incentivos: 
1 
Se obtienen recompensas cuando se trabaja 
bien 
     
2 
Los ascensos en su institución se hacen en 
forma justa e imparcial 
     
3 
La pensión que percibiré en este trabajo me da 
seguridad en el futuro 
     
b) Salario y/o beneficios económicos del trabajo 
4 Estoy satisfecho con mi sueldo      
5 El pago de viáticos es equitativo      
6 
La remuneración que percibo, responde al 
trabajo realizado 
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7 Existe justicia en el pago de remuneraciones 
para todos los trabajadores de la institución 
     
8 Se dá pago de horas extras      
c) Capacitaciones 
9 
Ha recibido capacitaciones en el último año, 
en los nuevos procesos de la institución 
     
10 
Mi trabajo me proporciona oportunidades 
para desarrollar mi carrera profesional 
     
11 
Recibo la formación necesaria para 
desempeñar correctamente mi trabajo 
     
12 Con la formación que recibo cumplo metas      
d) Ambiente laboral 
13 Estoy satisfecho con mi horario de trabajo      
14 
No existen riesgos físicos ni psicológicos en 
mi puesto de trabajo 
     
 
15 
Cuento con los recursos suficientes 
(materiales, equipos, etc.) para desarrollar 
mi trabajo 
     
e) Relaciones Interpersonales 
16 Me siento parte de un equipo de trabajo      
17 
Entre los compañeros hay apoyo y ayuda 
para cumplimiento de las tareas 
     
18 
Entre el personal existe una comunicación 
fluida 
     
19 
Cómo considera la relación entre Ud. y su 
Jefe inmediato 
     
20 
Cómo considera la relación entre Ud. y sus 
compañeros de trabajo 
     
f) Productividad 
21 
Actualmente cómo 
desempeño laboral 
considera Ud. su      
22 
Las recompensas recibidas van de acorde a 
su productividad 
     
23 
Recibo información de cómo desempeño mi 
puesto de trabajo 
     
24 
Le parece que se logran los resultados 
deseados en su departamento 
     
25 
En mi puesto de trabajo puedo desarrollar 
mis habilidades 
     
g) Productos o Servicios 
26 
Tengo un alto grado de responsabilidad 
personal sobre las tareas que realizo 
     
27 
En mi departamento se me consulta sobre 
mejora de la calidad 
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28 
El trabajo que desempeño es digno para mi 
persona 
     
 
29 
Cree que se brinda un servicio total al 
usuario 
     
30 
Los servicios que ofrecemos son de alta 
calidad 
     
h) Rendimiento 
 
31 
La actividad productiva de nuestra 
institución es bien valorada por nuestros 
usuarios 
     
32 
Mi puesto de trabajo me exige desarrollar 
actividades variadas 
     
33 
El servicio que presto me hace sentirme útil 
y capaz 
     
34 
Este puesto me ofrece oportunidades de 
aprender nuevas habilidades 
     
35 
El rendimiento 
individual 
se mide de madera      
i) Actitud 
36 
Percibo que la equidad y justicia es igual 
para todos 
     
37 
Este trabajo 
necesidades 
me atisface todas mis      
38 
El laborar para esta institución es de 
satisfacción personal 
     
39 
Los factores que rodean el entorno son 
motivos de mi comportamiento 
     
40 
Mi comportamiento está ligado a mi estado 
emocional 
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FICHA TÉCNICA 
 
 
Nombre de la prueba: Cuestionario de estrategias de motivación- desempeño laboral 
 
Autor: Murillo, N. (2012) 
 
Validado para Chiclayo: Burga Vásquez Guisela 
 
Wiesse Eslava Sandra Juliana 
 
Año: 2017 
 
Campo de aplicación: Organizacional. 
Administración: Individual o colectiva 
Nº de ítems: 40 
Duración: 30 min. Aproximadamente. 
 
Materiales: Lápiz 
 
Borrador 
 
Objetivo: Describir la motivación y el desempeño laboral del personal 
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Coeficientes de validez y confiabilidad de la variable motivación- desempeño laboral. 
 
 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,965 40 
 
Items 
Correlación total de 
elementos  Alfa de Cronbach si  
M1 ,964 ,963 
M2 ,595 ,964 
M3 ,755 ,964 
M4 ,706 ,964 
M5 ,756 ,964 
M6 ,519 ,965 
M7 ,539 ,965 
M8 ,800 ,963 
M9 ,800 ,963 
M10 ,747 ,964 
M11 ,967 ,963 
M12 ,541 ,965 
M13 ,457 ,965 
M14 ,733 ,964 
M15 ,599 ,965 
M16 ,650 ,964 
M17 ,773 ,963 
M18 ,759 ,963 
M19 ,940 ,962 
M20 ,965 ,962 
DL21 ,755 ,964 
DL22 ,755 ,964 
DL23 ,967 ,963 
DL24 ,967 ,963 
DL25 ,691 ,964 
DL26 ,691 ,964 
DL27 ,534 ,965 
DL28 ,534 ,965 
DL29 ,755 ,964 
DL30 ,610 ,965 
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DL31 ,881 ,963 
DL32 ,595 ,964 
DL33 ,270 ,966 
DL34 ,270 ,966 
DL35 ,290 ,966 
DL36 ,597 ,964 
DL37 ,457 ,965 
DL38 ,457 ,965 
DL39 ,257 ,966 
DL40 ,288 ,965 
 
 
ANOVA 
 
Suma de 
cuadrados gl 
Media 
cuadrática F Sig 
Inter sujetos 105,860 9 11,762   
Intra sujetos Entre elementos 52,310 39 1,341 3,257 ,000 
Residuo 144,540 351 ,412   
Total 196,850 390 ,505   
Total 302,710 399 ,759   
 
El instrumento es válido (correlaciones mayores a 0,30) y confiable (alfa de Cronbach mayor a 
0,80 
